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The purpose of this research is to investigate the effect of leader behavior, compentation justice and work stress on employee satisfaction and intention to quit. The study was conducted at community of Tembalang culinary (Komunitas Tembalang Kuliner), with 184 employees as a respondes who work in 32 culinary places. All data is processed using Structural Equation Models (SEM) which assited by application program of Analysis of Moment Stucture (AMOS) 21.0 version.
According to the analysis, ti is concluded as the followings : leader behavior has a positive effect on employee satisfaction; compentation justice has a positive effect on employee satisfaction; Work Stress has a negative effect on employee satisfaction; leadership behavior has a negative effect on intention to quit; compentation justice has a negative effect on intention to quit; Work Stress has a positive effect on intention to quit; and employee satisfaction has a negative effect on intention to quit.
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PENDAHULUAN
Dewasa ini, tingkat pertumbuhan usaha makanan atau yang sering kita dengar dengan bisnis kuliner semakin menjamur seiring dengan kemajuan jaman dan permintaan pasar, terbukti dengan banyaknya usaha-usaha baru yang menggeluti bidang ini. Hal ini dikarenakan salah satu usaha yang masih sangat berpotensi menghasilkan profit besar adalah bisnis kuliner. Keinginan keryawan untuk keluar atau keluar (Intention to quit) adalah suatu fenomena yang sering terjadi dalam industri kuliner. Intention to quit dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi maupun keinginan seseorang yang ingin keluar dari perusahaan. Intention to quit mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi suatu organisasi berupa jumlah karyawan yang ingin meninggalkan organisasi maupun perusahaan pada periode tertentu, sedangkan keinginan karyawan untuk berpindah (Intention to quit) mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi. Intention to quit dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi.
Saat ini tingginya tingkat Intention to quit karyawan telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan. Woods dan Macaulay (1989) menjelaskan bahwa turnover yang tinggi pada kuliner dapat mengganggu operasi, melahirkan permasalahan moral pada karyawan yang tinggal, dan juga melambungkan biaya dalam rekrutmen, wawancara, tes, pengecekan referensi, biaya administrasi pemrosesan karyawan baru, tunjangan, orientasi, dan biaya peluang yang hilang karena karyawan harus mempelajari keahlian yang baru. Tingginya tingkat turnover tenaga kerja dapat diprediksi dari seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki karyawan suatu perusahaan atau perusahaan. Penelitian-penelitian dan literatur yang ada menunjukkan bahwa keinginan berpindah seseorang terkait erat dengan perilaku pemimpin, keadilan kompensasi, tingkat stres kerja dan kepuasan kerja.
TELAAH PUSTAKA
Hubungan Perilaku Pemimpin dengan Intention To Quit
	     Turnover karyawan  merupakan masalah penting bagi setiap organisasi. Akan tetapi, permasalahan ini cenderung sering diabaikan. Disebutkan ada berbagai macam prediktor niatan karyawan untuk mengundurkan diri dari perusahaan seperti  kepuasan kerja , prestasi kerja, komitmen organisasi, dan perilaku seorang pemimpin ( Su-ChaoChang dan Ming-Shing Lee, 2007).
H1 : Perilaku Pemimpin berpengaruh negatif terhadap Intention To Quit

Hubungan Keadilan Kompensasi dengan Intention To Quit
Menurut Robbins (2001:122), kompensasi berdasarkan keterampilan adalah sesuai dengan teori ERG (Existance, Related and Growth theory) dari Alderfer, sebab sistem pembayaran ini dapat mendorong karyawan untuk belajar, meningkatkan keterampilannya dan memelihara keterampilannya. Dikaitkan dengan teori kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement theory), pemberian kompensasi berdasarkan keterampilan juga sesuai, sebab sistem pembayaran kompensasi ini dapat akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih efisien, mau mempelajari serta menambah keterampilan yang baru atau berusaha meningkatkan keterampilannya, sehingga siap untuk menghadapi tantangan baru serta loyal terhadapa perusahaan tempatdia bekerja karena memberikan kesempatan untuk berkembang.
H2 : Keadilan Kompensasi berpengaruh negatif terhadap Intention To Quit
Hubungan Stress Kerja dengan  Intention to Quit
Penelitian Wah, (2000) menyebutkan bahwa stres dapat menstimulasi faktor ketidaksukaan dan kepercayaan terhadap atasannya. Ketika stres kerja meningkat dan ekspektasi karyawan tidak sesuai dengan pekerjaannya maka karyawan dapat merasa dikhianati oleh perusahaan, stres kerja dapat menyebabkan menurunnya motivasi dan performa kerja yang rendah sehingga keinginan untuk meninggalkan atau keluar dari organisasi sangat besar.
Hal ini sesuai dengan penelitiian Jaramillo (2006) yang dilakukan terhadap 138 salsppeople di Amarika Serikat menyebutkan bahwa tinginya tingkat turnover intention disebabkan oleh tingginya tingkat streskerjadi pekerjaannya.
H3 : Stress Kerja berpengaruh positif terhadap Intention To Quit
Hubungan Kepuasan Kerja dengan Intention To Quit
Handoko (2000) yang menyebutkan Dampak kepuasan kerja pada kinerja karyawan meliputi beberapa hal, diantaranya terhadap produktivitas, keabsenan, dan pengunduran diri. Disebutkan pula bahwa kepuasan juga berkorelasi negatif dengan pengunduran diri, namun hubungan tersebut lebih kuat dari apa yang kita temukan untuk keabsenan. Namun kembali, faktor-faktor lain  seperti kondisi bursa kerja, harapan-harapan tentang peluang pekerjaan alternatif, dan panjangnya masa kerja pada organisasi tertentu merupakan rintangan-rintangan penting bagi  keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan seseorang saat ini.
H4 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Intention To Quit
Hubungan Perilaku Pemimpin dengan Kepuasan Kerja
Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya tidak dapat dilepaskan dari peran pemimpinnya. Para pemimpin memiliki peran dalam mempengaruhi dan mengarahkan para bawahannya. Tony Wijaya (2006 : 46) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara perilaku seorang pemimpin terhadap tingkat kepuasan kerja.
Ostroff (1992) menjelaskan bahwa disaat karyawan yang merasa puas, berkomitmen dan dapat menyesuaikan diri dengan baik untuk lebih bersedia bekerja guna memenuhi tujuan organisasi dengan meningkatkan kinerja dan karenanya akan mendukung efektifitas organisasi dibandingkan dengan pekerja yang tidak merasa puas serta mencegah terjadinya niatan untuk keluar pada karyawan tersebut.
H5 : Perilaku Pemimpin berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja

Hubungan Keadilan Kompensasi dengan Kepuasan Kerja
Hasil penelitian Pouliakas (working paper) mendukung hasil penelitian Fogleman et al (1999) dan menunjukkan bahwa insentif keuangan berhubungan positif dengan kepuasan kerja. Hasil ini juga menunjukkan bahwa insentif keuangan selain gaji (bonus) meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Grund dan Sliwika (2001) juga menemukan adanya bukti empiris bahwa kepuasan terhadap system kompensasi berdampak positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
H6 : Keadilan Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja

Hubungan Stress Kerja dengan Kepuasan Kerja
Ofili et al (2009) menemukan dalam penelitiannya bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Dimana job stressors sebagai faktor utama penyebabnya turunya kepuasan kerja. Kerry Fairbrother and James Warn (2002) mengemukankan salah satu dampak stress kerja dalam lingkungan organisasi adalah ketidakpuasan kerja. Semakin karyawan itu mengalami stres maka semakin rendah tingkat kepuasan kerjanya. 
Hubungan stres kerja dengan kepuasan kerja juga ditambahkan Towner (2002; dalam Arianto 2009) yang menyatakan stres dapat menciptakan ketidakpuasan yang bekaitan dengan pekerjaan. Semakin besar tingkat stres yang dirasakan oleh karyawan akan semakin menurunkan tingkat kepuasan karyawan yang berakibat kinerja yang buruk.
H7 : Stress Kerja berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Kerja
METODE PENELITIAN
Model penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah model struktur berjenjang dan untuk menguji hipotesis yang diajukan menggunakan teknik analisis SEM (Structural Equation Modelling) yang dioperasikan menggunakan program AMOS. Alasan yang dikemukakan berkaitan dengan pemakaian SEM yaitu SEM merupakan sekumpulan teknik statistikal yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian hubungan yang relative “rumit” secara simultan. Permodelan melalui SEM juga memungkinkan seorang peneliti dapat menjawab pertanyaan penelitian yang bersifat regresif maupun dimensional yaitu mengukur apa dimensi-dimensi dari sebuah konsep (Ferdinand, 2005).
HASIL ANALISIS





Penilaian overall fit suatu model dapat dilakukan dengan menggunakan indikator– indikator goodness of fit dalam menilainya.
Tabel 2
Overall Fit Model Empiris
No	Indikator	Cut-off	Hitung	Kesimpulan
1	Chi-Square	< 279,287 df 242	274,641	Baik
2	Probability	 0.05	       0,073	Baik
3	RMSEA	 0.08	         0,027	Baik
4	GFI	 0.90	         0,890	Marginal
5	AGFI	 0.90	          0,863	Marginal
6	CMIN/df	≤2,00	         1,135	Baik
7	TLI	 0.95	          0,989	Baik
8	CFI	 0.95	          0,990	Baik
Dari 8 indikator , hanya 2 yang menyatakan bahwa model memiliki fit yang kurang baik (marginal), selebihnya menyatakan bahwa model memiliki fit yang baik. Sehingga dari hal ini dapat disimpulkan bahwa model memiliki fit yang cukup baik. Nilai cut off dari penentuan fit model adalah jika dari 8 kriteria minimal enam criteria dinyatakan fit.
PENGUJIAN HIPOTESIS
Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan berdasarkan nilai Critical Ratio (CR) dari suatu hubungan kausalitas dari hasil pengolahan SEM. Untuk menguji penerimaan hipotesis penelitian sebagaimana diajukan sebelumnya maka selanjutnya akan dibahas dengan berdasarkan pada hasil SEM berikut ini.
Tabel 3
Regression Weight Structural Equational Model









Uji hipotesis dilakukan dengan melihat nilai signifikansi dari masing–masing variabel untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Jika nilai signifikansi < 0,05, maka hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen dapat diterima.
Pengujian Hipotesis 1
Parameter estimasi pengaruh Perilaku Pemimpin terhadap Intention To Quit menunjukkan nilai koefisien dengan arah negatif. Pengujian kemaknaan pengaruh diperoleh nilai C.R = -1.983 dengan probabilitas = 0,047 < 0,05. Nilai signifikan yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Perilaku Pemimpin memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Intention To Quit. Dengan demikian dapat dikatakan hipotesis 1 yang menyatakan Perilaku Pemimpin tidak berpengaruh terhadap Intention To Quit.
Pengujian Hipotesis 2
Parameter estimasi pengaruh Keadilan Kompensasi terhadap Intention To Quit menunjukkan nilai koefisien dengan arah negatif. Pengujian kemaknaan pengaruh diperoleh nilai C.R = -2.098 dengan probabilitas = 0,036 < 0,05. Nilai signifikan yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Keadilan Kompensasi memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Intention To Quit. Dengan demikian dapat dikatakan hipotesis 2 yang menyatakan Keadilan Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Intention To Quit.
Pengujian Hipotesis 3
Parameter estimasi pengaruh Stress Kerja terhadap Intention To Quit menunjukkan nilai koefisien dengan arah positif. Pengujian kemaknaan pengaruh diperoleh nilai C.R = 2.020 dengan probabilitas = 0,043 < 0,05. Nilai signifikan yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Stress Kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Intention To Quit. Dengan demikian dapat dikatakan hipotesis 3 yang menyatakan Stress Kerja berpengaruh terhadap Intention To Quit dapat diterima.
Pengujian Hipotesis 4
Parameter estimasi pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intention To Quit menunjukkan nilai koefisien dengan arah negatif. Pengujian kemaknaan pengaruh diperoleh nilai C.R = -3.495 dengan probabilitas = 0,001 < 0,05. Nilai signifikan yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Intention To Quit. Dengan demikian dapat dikatakan hipotesis 4 yang menyatakan Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap Intention To Quit.
Pengujian Hipotesis 5
Parameter estimasi pengaruh Perilaku Pemimpin terhadap Kepuasan Kerja menunjukkan nilai koefisien dengan arah positif. Pengujian kemaknaan pengaruh diperoleh nilai C.R = 2.547 dengan probabilitas = 0,011 < 0,05. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Perilaku Pemimpin memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Sehingga dapat dikatakan hipotesis 5 yang menyatakan Perilaku Pemimpin berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dapat diterima.
Pengujian Hipotesis 6
Parameter estimasi pengaruh Keadilan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja menunjukkan nilai koefisien dengan arah positif. Pengujian kemaknaan pengaruh diperoleh nilai C.R = 2.859 dengan probabilitas = 0,004< 0,05. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Keadilan Kompensasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Sehingga dapat dikatakan hipotesis 6 yang menyatakan Keadilan Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dapat diterima.
Pengujian Hipotesis 7
Parameter estimasi pengaruh Stress Kerja terhadap Kepuasan Kerja menunjukkan nilai koefisien dengan arah negatif. Pengujian kemaknaan pengaruh diperoleh nilai C.R = -6.874 dengan probabilitas = 0,001 < 0,05. Nilai signifikan yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Stress Kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan demikian dapat dikatakan hipotesis 7 yang menyatakan Stress Kerja tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG




Perilaku Pemimpin – Intention to Quit	-0,141	-0,052	-0,193
Keadilan Kompensasi – Intention to Quit	-0,153	-0,060	-0,213
Stress Kerja – Intention to Quit	0,175	0,157	0,332
Kepuasan Kerja – Intention to Quit	-0,268	-	-0,268
Perilaku Pemimpin – Kepuasan Kerja	0,192	-	0,192
Keadilan Kompensasi – Kepuasan Kerja	0,222	-	0,222
Stress Kerja – Kepuasan Kerja	-0,585	-	-0,585
Sumber : AMOS (2015)

IMPLIKASI MANAJERIAL
Setelah pengujian hipotesis serta dimunculkannya implikasi teoritis, selanjutnya perlu dikembangkan implikasi manajerial yang diharapkan mampu memberikan sumbangan teoritis terhadap praktek manajemen. Implikasi manajerial diturunkan dari teori-teori yang dibangun dan didasarkan pada penelitian yang telah dilakukan. Beberapa implikasi manajerial yang diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut. 
Pertama, Variabel Perilaku Pemimpin pada penelitian ini mempunyai pengaruh yang besar dalam menentukan Intention to Quit karyawan. Berdasarkan kondisi ini, intention to quit dapat ditekan apabila atasan mampu memahami dan menawarkan mengapresiasi kinerja para karyawan, mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat pribadi pada mereka. Perilaku pemimpin sangat berpengaruh pada pendelegasian tugas kepada para karyawan. Tugas pokok seorang pemimpin yaitu melaksanakan fungsi-fungsi manajemen seperti merencanakan, mengorganisasikan, menggerakkan, dan mengawasi. Terlaksananya tugas-tugas tersebut tidak dapat dicapai hanya oleh pimpinan seorang diri, tetapi dengan menggerakan orang-orang yang dipimpinnya. Agar orang-orang yang dipimpin mau bekerja secara erektif seorang pemimpin di samping harus memiliki inisiatif dan kreatif harus selalu memperhatikan hubungan manusiawi.
Kedua, Variabel Keadilan Kompensasi pada penelitian ini mempunyai pengaruh yang cukup dalam menentukan Intention to Quit karyawan. Indikator terlemah dalam variabel Keadilan Kompensasi adalah tanggung jawab, hal ini menunjukkan bahwa besarnya kompensasi yang diberikan kepada karyawan tidak sesuai dengan tanggung jawab. Perusahaan perlu mengadakan desain ulang atas pemberian kompensasi dengan mempertimbangkan baik kontribusi karyawan maupun beban tanggung jawab karyawan, karena hal tersebut sebagai upaya perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang dimilikinya atau dengan kata lain agar karyawan mempunyai loyalitas dan komitmen yang tinggi pada perusahaan.
Ketiga, Variabel Stress Kerja memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap Intention to Quit karyawan. Pada penelitian ini indikator terendah dalam variabel Stress Kerja adalah pekerjaan berbahaya, hal ini menunjukkan bahwa tugas atau beban pekerjaan yang tidak sesuai dengan kemampuan individu akan beresiko tinggi. Makin besar kesadaran akan resiko bahaya dalam pekerjaannya makin tinggi stress dan kecemasan pada diri karyawan, oleh karena itu perusahaan sebaiknya mulai dari awal membuat standar penerimaan karyawan dengan memperhatikan keahlian dan beban kerja fisik maupun mental.
Keempat, Variabel Kepuasan Kerja  mempunyai pengaruh yang besar terhadap Intention to Quit karyawan. Berdasarkan kondisi tersebut agar perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan maka sebaiknya owner atau pihak manajemen usaha kuliner yang tergabung dalam komunitas Tembalang Kuliner harus memperhatikan dan menjaga kepuasan kerja para karyawannya karena pada saat mereka merasa senang dan bahagia dalam melakukan pekerjaannya dan tidak berusaha mengevaluasi alternatif pekerjaan lain. Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas dalam pekerjaannya cenderung memiliki pikiran untuk keluar, mengevaluasi alternatif lain dan keinginan untuk keluar dengan harapan menemukan pekerjaan yang lebih memuaskan mereka memberikan perhatian lebih yang terfokus pada upaya merespon keinginan dan memahami perasaan karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Sehingga diharapkan karyawan dapat memberikan kontribusinya yang lebih optimal pada perusahaan.
Kelima, Variabel Perilaku Pemimpin pada penelitian ini mempunyai pengaruh yang cukup besar dalam menentukan Kepuasan Kerja karyawan. Berdasarkan kondisi ini, peran seorang pemimpin harus seimbang antara pendelegasian tugas dan wewenang dengan selalu berupaya menjalin kedekatan secara emosional dengan para bawahan atau karyawannya. Namun indikator terendah dalam variabel Perilaku Pemimpin adalah pengakuan, hal ini menunjukkan bahwa tidak ada bentuk pengakuan atas dedikasi dan kerja keras karyawan sehingga membuat karyawan merasa tidak optimal dalam penyelesaian tugas atau pekerjaan. Pemimpin perlu memiliki suatu standar penilaian dan pencatatan hasil kerja karyawan, dari penilaian kinerja tersebut pemimpin dapat memberikan penghargaan terhadap karyawan yang telah melaksanakan pekerjaan dengan baik sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasi karyawan, karena pemimpin yang menghargai kinerja bawahannya akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan tersebut.  
Keenam, Variabel Keadilan Kompensasi memiliki pengaruh cukup besar terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Kondisi seperti ini harus disikapi dengan pelaksanaan program kompensasi yang menerapkan azas-azas kompensasi yang salah satunya adalah azaz adil. Artinya, besarnya kompensasi yang diberikan kepada karyawan harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerjaan, dan memenuhi persyaratan internal secara konsisten.
Ketujuh, Variabel Stress Kerja memiliki pengaruh yang sangat besar terhadap tingkat Kepuasan Kerja Karyawan. Keadaan ini tentu saja harus mendapatkan perhatian khusus dari pihak perusahaan. Apabila seorang karyawan merasakan tekanan yang berlebihan dan menyebabkan dirinya merasakan stress di tempat kerja tentu akan menurunkan produktivitas kerjanya bahkan bisa menyebabkan karyawan itu bekerja tidak lagi sesuai dengan standar yang sudah ditetapkan dan akhirnya merugikan pihak perusahaan. Apabila stress kerja ditekan seminimal mungkin sehingga kepuasan kerja karyawan tercapai, maka karyawan cenderung akan bekerja dengan maksimal dan akan terus bertahan di tempat mereka bekerja.
KETERBATASAN PENELITIAN
Pertama, adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu tanggapan responden yang rendah sehingga memerlukan waktu yang lama untuk mengumpulkan data dan terkadang jawaban yang diberikan oleh responden tidak menunjukkan keadaan yang sesungguhnya.
Kedua, pada penelitian yang menganalisa tentang intention to quit ini hanya melihat dari satu sudut pandang yaitu dari sudut pandang karyawan saja, sehingga peneliti merasa perlu melakukan penelitian diadyc artinya tidak hanya melihat dari perspektif karyawan saja, namun juga dari sudut pandang pihak owner/pemilik sebuah tempat usaha sehingga bisa lebih digeneralisasi.

PENELITIAN YANG AKAN DATANG
Penelitian mendatang diharapkan tidak hanya melihat dari satu sudut pandang karyawan saja namun dapat melihat lebih luas lagi, misalkan dari pihak owner/pemilik maupun dari jajaran direksi sebuah perusahaan yang lebih besar dan profesional. Penelitian mendatang dapat mengungkap masalah intention to quit yang lebih kompleks lagi, tidak hanya dengan objek usaha kuliner skala kecil saja, namun diharapkan mampu meneliti objek usaha kuliner lebih besar yang telah berbadan hukum dan telah menjalankan fungsi-fungsi manajemen secara profesional  serta terstruktur. 
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